


















































































































































































































































































































































分類（名称） 志　向 動機づけ要因の充足 衛生要因の充足
精神的健康 動機づけ要因 ○（充　足） ○（充　足）
不幸 〃 ○ ×（不充足）
不充足 〃 ×（不充足） ○
不幸で不充足 〃 × X
不適応 衛生要因 無関心 ○
精神的病気 〃 無関心 ×






































































領　　　域 ① ② 　　　bB ④







領域の名称 高　揚 弛　緩 抑うつ 緊　張
（表は筆者作成）
（2）労働組織における自律性の発揮と成長欲求の充足について
　前章でメンタルヘルスにおける各要因の意義について論じた。特に自律性，要求（成長欲求），
コソピテソスは文字通りメンタルヘルスにおける「資源」と言えよう。そこで考えたいのは，「現
実の労働組織（職場）において自律性の発揮や成長欲求の充足がどの程度まで可能か」という問題
である。
　改めて言うまでもないが，組織の中で働くことは組織のルールに従って行動することである。自
律性の発揮を志向しても日常業務では様々な制約が付きまとい，また成員に与えられる裁量の幅が
組織の末端に位置する者ほど狭くなるのは，アージリスの指摘通りである。また成長欲求の充足を
図るにしても，ポストが減少していく中での「昇進」や，劣悪な労働環境での「達成」など，欲求
の充足自体が難しいような状況は現実に存在する。このような環境の中で，自律性の発揮や成長欲
求の充足は果たして出来るのであろうか。加えてウォールが指摘するような，「独立と相互交流を
踏まえた自律性の発揮」は，今日の労働組織において果たして可能なのであろうか。
　そこで筆者は，従業員の「キャリア開発」にその答えを求めたいと考える。日本では雇用環境の
急速な変化と共に企業と従業員との関係も変化し，企業が個人に自立的（自律的）なキャリア形成
を期待する一方，個人も一つの企業で生涯を過ごすという意識はかなり希薄化している48）。これ
は「組織が敷いたレールの上に従業員が乗る（レールを辿る）」というようなキャリア形成ではな
く，従業員が自ら職業生活設計を立てて自律的なキャリア選択・キャリア形成を図り，企業側がそ
れを支援するといったシステムに変りつつあることを意味している。まさに「キャリアは個人が開
発するもの」という考えに変化している。
　自らが職業生活設計を立ててキャリア選択・キャリア形成を図る一このようなキャリア開発にお
いて，個人の自律性は少なからず発揮されるのではないだろうか。もちろん選択肢に限りはあるも
のの，選択するのは自分自身であり，企業側はあくまでも「支援」する立場である。言い換えれば
個人が自律的な姿勢を見せなければ，より良いキャリア形成は望めないと言うのが今日におけるキ
ャリア開発の実情であると思われる。また企業側の支援を活用することによって，独り善がりでは
なく「周囲との相互交流」を踏まえた自律性の発揮にも結びつくと考えられよう。
　一方，成長欲求の充足には，一部の企業で導入されている「社内公募制」や「社内フリーエージ
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エント制」等の施策を推したい。企業内での人材交流を促進するだけでなく，従業員の能力・適性
・希望等と実務との不適合の改善も期待できるこれら施策は，キャリア開発の一環として主に大企
業で導入されている。
　一例として，あるグローバル企業では社内ネットワークを介して人事募集情報（社内求人情報）
を開示し，社員はその情報を基に下調べを行った上で応募する。募集するポストは毎月300件程
度，応募者も毎月100名にのぼる。このようにして新たなポストに異動した社員には，その後の業
務と自己の能力・適性・希望等の不適合が少ないという49）。
　このシステムと成長欲求との関係であるが，応募の動機が「自らの能力が発揮できる業務に従事
したい」であり，文字どおり「仕事そのもの」に対する欲求の表れと言えるであろう。さらに応募
から選考を経て採用（異動決定）ということは「新たなポストへ移る」という目標に対する「達成」
となり，また採用は自らの存在が新たな部署に認められたという「承認」にも結びつくと思われる。
　このような流れによって，成長欲求はある程度充足されるのではないだろうか。もちろん，「異
動」はあくまでもスタートライソであり，新たなポストにおいて「達成」「承認」「責任」等をどの
ように果たすかが重要であることは言うまでもない。
　以上，労働組織における自律性の発揮と成長欲求の充足について考察した。日常業務における自
律性や成長欲求の阻害については，組織デザイソの見直し等の対策が必要であろう。それを補完す
る意味でも，キャリア形成において自ら目標を定め実際に行動するという姿勢は，望ましいキャリ
ア開発のみならず主題であるメソタルヘルスの向上にも大きく寄与するものと思われる。
おわりに
　労働者のメンタルヘルスを規定する5つの要因について，ピーター・ウオールの理論に沿って
論じると共に，規定要因の中から「自律性」および「動機づけ要因（成長欲求）」と労働組織の関
係について考察した。これまで主として「労働ストレス」対策における組織の役割について論じて
きたが，本稿ではメンタルヘルスの規定要因を主題にすることで，ストレスを組織レベルではなく
個人レベルで捉え，個人が抱える問題についてアプローチを試みた。
　そこで最後に論じたいのは「キャリアは個人が開発するもの」になぞらえて，「メンタルヘルス
も個人が創るもの」である。組織側がいかに対策を講じても，肝心の個人が情意的健康に対する
「気づき」がなければ意味が無い。さらに成長欲求やコンピテソスも他老によって影響されるもの
ではなく，あくまでも自分自身の，主体的な営みによって具現化するものと思われる。「ポジティ
ブヘルス（積極的な健康増進）」という言葉があるように，メンタルヘルスも労働者の積極的・主
体的な取り組みがなによりも重要であろう。また，労働者自身の主体的な姿勢があってこそ，組織
側のメソタルヘルス対策も奏功すると言えよう。
　メンタルヘルスの構成要素について今回はウォールの理論に基づいて論じたが，他の研究者達の
理論との比較を行うまでには至らなかった。今後の課題としたい。
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1）成果主義（成果主義賃金制度）を導入したものの，評価の信愚性をめぐって従業員の反発や生産性の低下，
　　人材の流出を招くなどの弊害が生じ，企業側がシステムの見直しに着手するといったケースが相次いでい
　　る。（「成果主義の『崩壊』」『週刊朝日』2003年8月29日号，朝日新聞社，22－26頁。）
2）ビタミソモデルの概要については拙稿「労働ストレス研究（1＞一職場ストレスモデルに関する一考察一」
　　（『政治学研究論集』15号，明治大学大学院政治経済学研究科，2002年）78－79頁，を参照されたい。なお，
　　当該論文中でビタミンモデルの考案者名を「ワール」と表記しているが，本稿より表記を「ウォール」で
　　統一することとした。
3）内山喜久雄「企業内メソタル・ヘルス診断システム（JMI）の開発に関する研究」（『日本心理学会第44回
　　発表論文集』日本心理学会第44回大会準備委員会，1980年）789頁。
4）内山喜久雄「メソタル・ヘルスとは」（内山喜久雄　小田晋編『職場のメソタル・ヘルス』有斐閣，1982
　　年）26頁。
5）内山はさらに様々な説を統合して，「（メンタルヘルスとは）たんに心身ともに病気や故障がないというだ
　　けでなく，つねに充実感をもって事にあたることができ，進んで環境に働きかけ，かつ貢献し，心明る’
　　く，自信をもって自分の力を発揮できる状態」と定義している。（内山喜久雄「メソタルヘルス・サイエ
　　ソス総論」上里一郎　飯田眞　内山喜久雄　小林重雄　筒井末春監修『メソタルヘルス・ハンドブック』
　　同朋舎出版，1989年，6頁。）
6）精神保健福祉士養成セミナー編集委員会編『改訂　精神保健福祉士養成セミナー／第2巻　精神保健学』
　　へるす出版，2001年，180頁。
7）中田輝夫『職場のメンタルヘルス・サービス』新興医学出版社，1997年，2－3頁。
8）佐藤誠「心の健康とは」（佐藤誠　岡村一成　橋本泰子編『増補　心の健康トゥデイ』啓明出版，1998年）
　　3頁。
9）森省二「メンタルヘルスとは何か」（森省二編著『メンタルヘルスの実践』朱鷺書房，1996年）14頁。
10）Peter　B．　Warr，　Work，翫θ勿勿翅θ寵αη41吻吻」肋’腕（London：Oxford　University　Press，1987），p．24．
11）医学的見地から病気を判定する場合，第一段階として不調を自覚する，第二段階として心理的・社会的・
　　身体的な機能不全（不都合）が生じる，第三段階としてはっきりした徴候のパターソや症候群が存在する，
　　といった判定基準が存在する。しかしながら現実には第二・第三段階はあるが第一段階がないケースも存
　　在するため，この判定基準で健康一不健康を判定するのは困難としている。（lbid．，　p．25．）
12）　thid．，　p．25．
13）　Ibid．，　pp．25－26．
14）　Ibid．，　p．28．
15）　1bid．，　p．28．
16）相原孝夫『コソピテンシー活用の実際』日本経済新聞社，2002年，12頁。
17）欧米では知識やスキル（技能）をコンビテソシーとして扱うことが多いが，行動傾向や価値観，考え方と
　　いった項目とは測定方法や育成方法が異なるという理由で，一緒に取り合うのは非効率であるとの指摘も
　　存在する。（同上，52－53頁。）
18）Warr，　op，罐．，　p．29．
19）　Ibid．，　P．29．
20）Susan　Newell，　The　Healthy　O2fganization’　Fairness，　Ethics，　and、Effectiveルlanagement（London：Routledge，
　　1995），p．92．
21）クリス・アージリス（伊吹山太郎　中村実訳）『新訳　組織とパーソナリティー一システムと個人との葛
　　藤一』日本能率協会，1970年，88－89頁。（C．Argyris，　Personality　and　Organdeation，　New　York：Harper　and
　　Row，1957．）
22）表2における「心理的失敗」とは「克服が不可能に近い障壁に立往生する，あるいは成功感・達成感を味
　　わえないほど微小・微弱な障壁を乗り越えることに力を注いでいる状態」を指す。（同上，76頁。）
23）同上，125頁。
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24）Newel1，0p．　cit，，　p．95。
25）ヴィクター・H・ヴルーム（坂下昭宣　榊原清則　小松陽一　城戸康彰共訳）『仕事とモティベーション』
　　千倉書房，1982年，148頁。（V．H．　Vroom，　Worle　and　Motivation，　New　York：John　Wiley　and　Sons，1964．）
26）一方で，成功を内的要因に，失敗を外的要因に帰属させることはある程度健康な対応であるという指摘も
　　存在する。特に失敗に対する様々な「言い訳」は自尊心を守るという働きを含んでおり，むしろ「失敗の
　　責任を一手にかぶり，成功を外的要因に帰属させる」対応の方が精神的不健康であるとしている。
　　（Newel1，0p．　cit．，　p．96，）
27）Warr，　op．砿，　p．30．
28）　Ibid．，　p．31．
29）Newell，　oρ．　cit．，　p．96．
30）Warr，　op．　cit．，　p．31．
31）アブラハム・H・マズロー（小口忠彦訳）『改訂新版　人間性の心理学』産能大学出版部，1987年，147頁。
　　（A．H．　Maslow，　Motivation　and、Personality，　second　edition，　New　York：Harper　and　Row，1970．）
32）同上，148頁。
33）同上，149頁。
34）同上，149頁。
35）同上，149頁。
36）フレデリック・ハーズバーグ（北野利信訳）『仕事と人間性一動機づけ一衛生理論からの新展開一』東洋
　　経済新報社，1968年，85－87頁。（F．Herzberg，　Worfe　and　the　Nature（OfMan，　Cleveland：World　Publishing，
　　1966．）
37）同上，90－93頁。
38）同上，94頁。
39）同上，98頁。
40）同上，98頁。
41）表6における「修道院的」とは，衛生欲求を全面的に否定することにより個人に幸福が授かると主張する
　　考え方である。これは衛生的な報奨を積み上げても人間的幸福が得られないことを知ったからであり，ま
　　た甚だしい論理の飛躍であるとされる。（同上，99頁。）
42）同上，100頁。
43）もちろん，ハーズバーグの理論に対する批判も少なくない。坂下昭宣は動機づけ要因の存在が満足を高
　　め，衛生要因の悪化が不満足を増加させるといった説に対して，「動機づけ要因の減少は満足を減少させ，
　　衛生要因の改善は不満を低下させる」とした上で，「満足の低下は相対的な不満足の増加に等しく，不満
　　足の低下は相対的な満足の増加に等しいと考えるべき」と指摘している。（坂下昭宣『組織行動研究』白
　　桃書房，1985年，45－46頁。）また，西川一廉は日本の労働者を対象にした調査において「動機づけ要因，
　　衛生要因が満足・不満足の一方向にのみ働くのではなく，満足・不満足の両方向に働く機能を持っている
　　因子も存在する」さらに「日本の組織では『人間関係因子』を不満足要因とは断定しがたい」等と指摘し
　　ている。（西川一廉『職務満足の心理学的研究』劃草書房，1984年，69－71頁。）
44）Warr，　op．　cit．，　p．　31．
45）　Ibid．，　p．32．
46）　Ibid．，　p．33．
47）加藤信勝『精神医学』金芳堂，1997年，67頁。
48）中央職業能力開発協会『人材大国の創造に向けたキャリア関係情報の開示のあり方等に関する研究会　調
　　査研究報告書』中央職業能力開発協会，2003年，99頁。
49）紹介したケースはキヤノソ株式会社における従業員のキャリア開発システムの一部である。（中央職業能
　　力開発協会『人材大国の創造に向けたキャリア関係情報の開示のあり方等に関する研究会　調査結果』中
　　央職業能力開発協会，2003年，321－324頁。）
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